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Respetables miembros del jurado de acuerdo con el Reglamento de Grados y Títulos de la 
Universidad César Vallejo, ponemos a vuestra consideración la Tesis “Clima organizacional 



















El presente trabajo de investigación analiza la relación de clima organizacional y satisfacción 
laboral en el Consorcio Textil Vianny S.A.C., en el distrito de San Juan de Lurigancho. 
 
Se pretende que la presente investigación sirva como una herramienta de referencia para 
mayor investigación y permita mejorar el clima organizacional y la satisfacción laboral en 
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La presente investigación titulada Clima organizacional y satisfacción laboral en el 
Consorcio Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018. Tuvo como objetivo 
conocer la relación de las variables, clima organizacional con dimensiones como 
productividad, bienestar, adaptación y la segunda variable satisfacción laboral con 
dimensiones como involucramiento con el puesto, compromiso con la organización, estados 
de ánimo del trabajador. 
 
Con respecto a la metodología, la investigación presento un diseño no experimental-
transversal de tipo descriptivo-correlacional. La finalidad fue conocer el nivel de relación 
que pueda existir entre las variables, la población de estudio se representó por 100 
participantes que trabajan en el Consorcio Textil Vianny S.A.C. El instrumento empleado 
en la investigación fue la encuesta con 36 ítems (tipo escala de Likert). Para calcular la 
confiabilidad y validez se sometió al estadístico Alfa de Cronbach, pruebas de normalidad y 
pruebas de Spearman. 
 
Para concluir, la investigación demostró que el clima organizacional se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral en el Consorcio Textil Vianny S.A.C., San 
Juan de Lurigancho – 2018. 
 















The present research entitled Organizational climate and job satisfaction in the Textil Vianny 
SAC consortium, San Juan de Lurigancho - 2018. Its objective was to know the relationship 
of the variables, the organizational climate with dimensions such as productivity, well-being, 
adaptation and the second variable job satisfaction. With dimensions such as involvement 
with the position, commitment to the organization, states of mind of the worker. 
 
Regarding the methodology, the research presented a non-experimental cross-sectional 
design of descriptive-correlational type. The objective was to know the level of relationship 
that may exist between the variables, the population of the study was represented by 100 
participants working in the Consortium Textil Vianny S.A.C. The instrument used in the 
investigation was the survey with 36 items (type of Likert scale). To calculate reliability and 
validity, normality tests and Spearman tests were subjected to Cronbach's Alpha statistics. 
 
To conclude, the research showed that the organizational climate is significantly related to 
job satisfaction in the Consorcio Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2018. 
 




















I.  INTRODUCCIÓN 
1.1. Realidad problemática 
 
Las entidades protegen su reputación y prestigio para un mayor respaldo laboral, le dan 
importancia al funcionamiento interno como externo, entre sus actividades internas el clima 
y la satisfacción son uno de sus principales influyentes para alcanzar objetivos y metas. 
Además, una buena administración y evaluación oportuna de estas variables generan a la 
organización una mayor productividad lo cual significa un incremento en la rentabilidad. En 
el contexto competitivo del mercado, exige a las grandes organizaciones a tomar mayor 
conciencia sobre el factor humano sobre todo en el ambiente y las condiciones donde se 
desarrollan las actividades diarias de los trabajadores. Estos factores que no siempre se tiene 
en consideración, pueden ser perjudiciales para el bienestar del colaborador y generar una 
disminución en la mejora continua. 
 
 A nivel internacional, según el diario MBA & educación ejecutiva publicado (mayo 
del 2018) revela que, la eficiencia de las empresas tiene a ser medida de acuerdo a su 
productividad, una empresa exitosa no solo requiere de logros en ventas y/o servicios sino 
también con una reputación de buenos empleadores. Quienes lideran cada organización son 
los trabajadores que cumplen con su papel dentro de la organización. Los estudios a nivel 
mundial expuestos por Sate of the Goblal Workplace de Gallup, nos muestra que solo el 13% 
de los trabajadores están emocionalmente comprometidos, mientras 63% no están 
comprometidos y un 24% se desconecta activamente, el estudio se realizó a través de 142 
países revela las posibles causas de estos resultados, un mal flujo de comunicación, una 
rotación de personal inadecuado, poca relación laboral, un mal ambiente laboral etc., todo 
estos factores generan un efecto de un mal clima y satisfacción en relación a los trabajadores. 
Estas organizaciones emergentes del mundo dependen menos de los recursos naturales y más 
del talento, es por ello que están tomando mayor importancia al factor humano. 
 
 A diferencia del nivel nacional, las entidades no se comprometen con el bienestar de 
sus trabajadores por que se prioriza el ingreso financiero más que la inversión del elemento 
humano, esta actitud de los empleadores hacia el personal no solo va en contra de su 






que las empresas peruanas más influyentes consideran efectuar evaluaciones a los 
participantes sobre el clima en el que laboran. 
 
 A nivel local las entidades laboran con una eminencia inferior de la comprensión 
sobre el factor clima en su entidad y la satisfacción de sus trabajadores, por lo cual tratan de 
involucrar estos elementos lo más posible con capacitaciones, talleres o charlas 
motivacionales, aunque no siempre se logran los resultados deseados. Por otra parte, en el 
departamento de RR. HH., los supervisores buscan la manera de que sus operarios ejecuten 
su labor diaria en la mejor condición posible, para que la percepción que se tiene del 
ambiente donde labora se vea reflejado en su satisfacción. 
 
 Según Bardales (2015) público en el diario Gestión, en su artículo “Los CEO del 
Perú observan el clima como algo intangible con respecto al industria” menciona en su gran 
mayoría de las empresas peruanas prefirieren realizar evaluaciones a través de encuestas 
para obtener información de sus evaluados y poder retener a los mejores talentos, 
incentivándolos con aumento de sueldo. Según Szeinman (citado por Cruzado en el diario la 
gestión publicada, 2015) en las empresas peruanas los CEO evidencian una mejora respecto 
al entorno del ambiente laboral durante estos últimos diez años. De igual forma, Szeinman 
menciona, en una organización se elabora las observaciones sobre la relación de sus 
miembros en equipo, además de alcanzar un aporte económico al rubro. Una de sus 
investigaciones con la de la compañía Hay Group, menciona que la “plataforma de los 
resultados en 3800 dirigentes expuso un 70% al estilo del clima gerencial y 30% en 
satisfacción de negocio empresa”. 
 
 La investigación está comprendida por la relación existencial entre ambas variables 
en la entidad. El cual se encuentra orientado a la producción diaria de tejido y confección de 
prendas con resultados mensuales de sus actividades para consolidarse como una 
organización eficaz. Para obtener estos resultados los colaboradores deben tener un ambiente 
agradable el cual no se percibe, a causa de los espacios reducidos de trabajo lo que ocasiona 
con mayor frecuencia los conflictos, atraso del cumplimiento, entre otros. De manera que el 
desinterés del colaborador se ve expresado en su insatisfacción. En ese sentido la 







1.2. Trabajados previos 
1.2.1.  Internacional. 
 
Para Bueso (2016) demuestra en su exploración con título “La relación entre Clima 
Organizacional y la Satisfacción laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona 
Norte”, emplea objetivo la correspondencia que hay en ambas variables de su equipo en 
trabajo Industria Calan. Cual es planteada, transversal con recaudación mediante una lista 
de preguntas. Asimismo, la población y la muestra están conformado con 21 personas. 
Además, el instrumento que emplea es el cuestionario con 62 preguntas para ambas 
variables. De acuerdo al estadístico de fiabilidad Alfa de Cronbach se alcanza 0.865 en clima 
y 0.855 en satisfacción, en cuanto al factor de la relación de Pearson las variables muestran 
una afinidad de 0.807 que representa una correlación formidable. Concluye, que la 
correspondencia asocia ambas variables, presenta afinidad real, existe más con grado 
confianza en 99% y significancia 0.001, inferior a 0.5 el error máximo permitido. 
 
 Según Aguilar (2016) presenta en su exploración titulado “Trabajo en equipo y clima 
organizacional en los colaboradores del hotel del Campo de Quetzaltenango”, formula su 
objetivo de estudio establecer la correspondencia en ambas variables. La población está 
conformada por todos los colaboradores, se toma como muestra de 30 trabajadores del Hotel. 
El instrumento es un cuestionario con interrogantes con dos opciones. Como resultado el 
91% de participantes responden positivamente a todas las cuestiones y los factores que 
intermedian con la conexión del clima laboral son: grado de confianza, comunicación, 
calidad de liderazgo y satisfacción laboral. 
 
 Por otro lado, Figueroa (2015) en su exploración de la “Relación entre la Cultura 
Organizacional y el Desempeño Laboral de los Colaboradores de una Institución 
Gubernamental”, cuyo ecuánime coexistió implantar reciprocidad unirse ambas variables 
participantes entidad gubernativa. De diseño correlacional, población conformada por 
empleados en una entidad gubernativa laborosa a proteger la ley determinada por la 
Constitución Política de Guatemala, se manipuló tipo de muestreo no probabilístico teniendo 
47 empleados con desiguales observancias o jurisdicciones escogidas en el departamento 
RRHH. Para los fines de la investigación se tomó en cuenta la herramienta para calcular la 






(BOS) demostrado por Levy en 1990. El cual concluye en que no coexiste discrepancia con 
un 0.05 entre ambas variables en dicha institución. Como resultado se halló que no existe 
correspondencia en los participantes entidad gubernativa, además se llegó a la conclusión 
que los colaboradores que tienen mayor tiempo en la institución perciben un mejor clima lo 
cual genera mayor compromiso y calidad de cultura. 
 
 Por otra parte, Luengo (2013) en su investigación Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral del Docente en Centros de Educación Inicial. Que obtuvo a modo 
ecuánime examinar la reciprocidad entre sus dos variables de los pedagógicos de entidades 
de formación preliminar de la municipalidad Mara, estado Zulia. Indagación de tipo 
descriptivo correlacional; en cuanto a la localidad está establecida por 49 personas, entre 
dirigentes y pedagógicos, así también se tomó como muestra a la localidad mencionada para 
validación de la prueba. Como pericia de recaudación de datos se empleó la encuesta y como 
herramienta se utilizaron 2 interrogatorios, dirigido al personal docente y otro al personal 
directivo. Para calcular la confidencialidad de la herramienta se obtuvo r=0.879, representa 
la herramienta posee valor de confiabilidad alta. Asimismo, para constituir la relación, se 
manejó el factor Spearman (0.726), enseña correspondencia en ambas variables de 
indagación. Se define el prototipo que se percibe en las entidades de formación inicial es 
autoritario, lo cual repercute en el ambiente laboral percibiéndose desconfianza desde la 
gerencia de la institución. 
 
Por último, Salazar (2013) en su estudio de Relación entre la Cultura Organizacional 
y la Satisfacción Laboral del Personal Administrativo del Hospital Roosevelt de Guatemala. 
Que asumió tal ecuánime en instituir la correspondencia entre las dos variables de los 
participantes del sanatorio. Utiliza como herramienta el cuestionario, consta de 24 preguntas. 
Asimismo, se aplicó el cuestionario de la segunda variable que consta de 26 ítems, estos 
instrumentos fueron medidos con la Escala de Likert de 1-4. Para hallar la significancia en 
la población se aplicó el 95% del nivel de confianza, obteniendo como resultado una 










1.2.2.  Nacional. 
 
Para Lescano (2017) su estudio del “Clima organizacional y el desempeño de los asesores 
de servicio del banco Cencosud en la zona Wong Lima 2017”. Tantea ecuánime que las dos 
variables se relacionan. De esta forma, la población total de 60 asesores. Cumple la variable 
1, intercede efectivamente con el desempeño de los colaboradores, se valida la hipótesis con 
95% de confiabilidad y significancia de 9.49. La correlación (bilateral) con un valor menor 
0.005, acepta presunción sustituye manifiesta correspondencia, demostrativo valor de 0.741 
en ambas variables. 
 
 De igual manera, Inocente (2017) expone en su trabajo de investigación de título 
“Clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la red de agencias del 
Banco de la Nación año 2016”, establecer relación ambas variables. Asimismo, se conforma 
de 95 trabajadores y no toma ninguna muestra, es una censal. Se emplea la habilidad de la 
información mediante la herramienta del interrogatorio con 21 ítems, es validado por 
expertos y se demuestra mediante la confiabilidad del Alfa de Cronbach de ambas variables 
es 0.922 y 0.805 demostrando un nivel de confiabilidad alto. El investigador concluye, hay 
correspondencia entre ambas variables, resultado 0.00 por eso se objeta la presunción 
invalidada y la correlación de Spearman es de 0.561. 
 
 Igualmente, Quispe (2015) expone el “Clima organizacional y desempeño laboral en 
la Municipalidad Distrital de Pachuca, Andahuaylas, 2015”, establecer correspondencia. 
Conforma por 64 empleados. Cuestionario por 30 ítems (escala de Likert). La confiabilidad 
variable 1 (0.864) y variable 2 (0.873). Concluye existe relación moderada con Rho = 0.743. 
 
 Por otro lado, Valdivia (2015) en su investigación titulada Relación entre el Clima 
Organizacional y el Estilo de Liderazgo Percibido en los Trabajadores, Área Administrativa 
Hospital lll Yanahuara, Arequipa 2015. Cuyo objetivo fue constituir la correspondencia entre 
las dos variables. Cuantitativo y prospectivo. Quedó consentida todo el personal del hospital 
del área administrativa, que conforman un total de 108 trabajadores. En cuanto a la muestra 
se consideró a todos los trabajadores, entre directivos, técnicos en administración, 
digitadores y auxiliares administrativos. Se empleó la técnica de diálogo personal y como 






chi cuadrado obteniendo como resultado 10.158. Para concluir se estableció no existencia 
de correspondencia entre las dos variables. 
 
 Para terminar, Muñoz (2015) en su investigación titulada Clima Organizacional y 
Gestión Administrativa en el Área de Servicios Públicos de la Municipalidad Distrital de 
Huaura durante el año 2014. El ecuánime era establecer correspondencia positiva con ambas 
variables estatales del municipio. Indagación cuantitativa no experimental y diseño 
descriptiva - correlacional. Muestra probabilística de 80 personales nombrados de 295 
participantes del municipio distrital Huaura. Asimismo, se recolectó datos con la técnica de 
recaudación de información a los operarios del municipio mencionado utilizando 
interrogatorio de tipo Likert, sujeto a criterio de un conjunto de jueces especialistas. Para 
verificar la confiabilidad del cuestionario el alfa de Cronbach r=0.910 y para su análisis 
Spearman (Rho=0.305).  Se consigue concluir que existe correspondencia baja y positiva en 
ambas variables dicha entidad, aceptando la hipótesis alternativa y rechazando la hipótesis 
nula. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1.  Clima organizacional. 
1.3.1.1. Definiciones clima organizacional. 
 
Para Aguillón, Berrún, Peña y Treviño (2015), “es el escenario en el que un grupo de 
participantes presentan conocimientos característicos y razonables, el cual refleja la acción 
de cada uno de los participantes” (p. 105). 
 En el cual la estructura presenta el retrato expresado del participante con respecto a 
su entidad, por lo cual de alguna u otra manera interviene en su disposición de operar. 
 
 Según Chiavenato (como se citó por Aguillón, et al. 2015), “la organización interna, 
es la característica esencial del ambiente en que se labora, en el que los participantes la 
conforman, además de que no ser presenciado, pero si entendido por ellos mismos” (p. 95). 
Por lo tanto, en el contexto profesional es la transparencia de toda estructura desarrollada es 







 Pintado (2014), “refleja la alusión que expresa cada participante con las situaciones 
y términos que tienen en relación a su entorno laboral, que interviene de manera positiva o 
negativa con respecto a su estado físico y psicológico al desarrollar sus tareas. (p. 312). 
Es por ello, su apreciación de interacción de la participante allegada en relación al ambiente 
laboral que tiene como consecuencia su estado emocional, inferior situación contexto laboral 
establecen poca producción laboral. 
 
 Según Bordas (2016), “presenta la característica principal en relación a lo que se 
puede o no observar en el área de trabajo y que se refleja en la conducta de cada participante, 
además de su desarrollo productivo” (p. 34). 
En consecuencia, se muestra un departamento en el que intercede la conducta del 
participante, detallan su estado de ánimo y expresan sus descargos emocionales. 
 
 Para García (como se citó en Uribe, 2015), “resalta la caracterización de manera 
individual o grupal de lo observado en cada participante de su área laboral como desarrollo 
productivo del que se posiciona la entidad” (p. 40). 
La correspondencia entre el contorno profesional y la valoración del contexto de los 
participantes es la deducción del concepto de clima en una organización. 
 
 Según, Pintado (2014), “el clima laboral es la agrupación de conductas emocionales 
que refleja cada participante con respecto a su actividad productiva” (p.320). 
Es decir, la actitud que presenta cada participante influye en el desarrollo profesional de cada 
uno de sus miembros. 
 
1.3.1.2. Importancia clima organizacional. 
 
Pintado (2014), es “es importante analizar las funciones proactivas de la gerencia con la 
finalidad de encontrar el estatus de la entidad” (p. 315). 
Las operaciones gerenciales aprueban estimar el principio del problema, que son las 
condiciones desfavorables frente a la organización. 
  
 Según Uribe (2015), “predomina la conducta que presenta cada participante en 






Por lo cual, se valora el ambiente laboral porque se encuentran los resultados que muestran 
los colaboradores con su actitud y su desenvolvimiento en el trabajo. 
 
1.3.1.3. Dimensiones clima organizacional. 
 
Para Aguilón et al., (2015), formula que se debe presentar un indicador con respecto al 
ambiente laboral y se debe de considerar dimensiones como productividad, bienestar 
adaptación de conocer e intervenir con su progreso personal de una organización. 
-  Productividad. El empleo eficaz de los patrimonios en la ejecución de servicios. El 
resultado del trabajo del colaborador, entre el tiempo para conseguir las metas. 
-  Bienestar. Es el reconocimiento que expresa el participante sobre el grupo detallado de 
tentaciones dentro del contenido, condiciones de compromiso. 
-  Adaptación. Interacción del colaborador ante las reglas y requerimientos sociales en donde 
se relaciona e identifica laboralmente. 
  
 Por su parte Pintado (2014), “el ambiente consta por una muchedumbre de 
dimensiones que forman la configuración global, las conductas particulares, estimulación, 
empatía, dimensiones y métodos de una entidad” (p. 320). 
 
 Las dimensiones de una organización son las determinantes del clima, esta a su vez 
determina el comportamiento de involucrados en la organización. 
 
 Por otro lado, Likert (como se citó por Aguillón, et al. 2015) planteo ocho 
dimensiones necesarias. 
-  Liderazgo. Implica comprender los procesos de la organización diseñado por los 
directivos. 
-  Motivación. Factores que inducen un malestar al comportamiento y pensamiento del 
sujeto. 
-  Comunicación. Factores que inducen un malestar al comportamiento y pensamiento del 
sujeto. 
-  Interacción. Relación entre las personas y su área para llevar acabo los objetivos. 






-  Establecimiento de metas. Todo integrante se identifica y responde cuando una 
organización posee los objetivos sencillo y específico. 
-  Control. Proceso del sistema para definir las variables que cuentan con transparencia y no 
se realizar equivocaciones. 
-  Rendimiento. Llegar a las metas de una estructura. 
  
 Por su parte Hellrieger y Slocum (como se citó por Aguillón et al., 2015), con base 
del instrumento de los autores propone evaluar al clima con las siguientes dimensiones. 
-  Autonomía. Evalúa el nivel de confianza que depositada el empleador a su colaborador. 
-  Estructura. Impresión las personas a la limitación e inspección en la organización. 
-  Aspectos físicos. Indica la apreciación de los colaboradores respecto a los componentes 
materiales que forman su ambiente laboral. 
-  Recompensa. La percepción de los niveles de reconocimiento de trabajo. 
-  Calidez. Existencia de fraternidad positiva en la privacidad del grupo, presencia de un 
ambiente de amistad, preocupación entre compañeros. 
-  Apoyo. Representa la colaboración entre las partes de la organización. 
 
1.3.1.4. Enfoques y modelos. 
1.3.1.4.1. Enfoques. 
 
-  Enfoque estructuralista. Muestra las particularidades de una organización que diferencia 
de otras influyen el comportamiento de las personas, así como también no niega que el 
distintivo propio del participante influya en la definición de los sucesos de una 
organización. 
-  Enfoque subjetivo. Permite distinguir la vinculación interna de la organización con base a 
la apreciación de los gerentes, enfocado en la comunicación, rendimiento, establecimiento 
de metas, liderazgo, motivación, etc. 
-  Enfoque de síntesis. Para mediar en el clima es preciso primero darle seguimiento y 












Según Cárdenas y Villamizar (como se citó por Aguillón et al. 2015), proponen un modelo 
medición para el clima organizacional (PMCO), estudio de factores del comportamiento 
individual, grupal y organizacional. Además, el modelo encaja en las cualidades de los 
integrantes por el requerimiento de la estructura. 
 
 De igual manera, Martin (como se citó por Aguillón et al. 2015), diseño un modelo 
de correspondencia organizado de clima laboral para una institución educativa, este modelo 
se debe utilizar en el mismo tipo de organización. Este modelo impulsa la elaboración del 
instrumento, el cuestionario está compuesto con las siguientes variables, motivación, 
comunicación, confianza y participación. 
 
 Para Ascaray (como se citó por Aguillón et al. 2015), propuso un modelo 
intervención diagnostica al clima laboral (IDCO), el cual se asemeja al método diagnostico 
que involucra un prototipo de la organización, además, es más dinámico, claro y dirigido a 
soluciones. La línea de este modelo consiste en el recorrido de ocho fases: detonante, el 
comité, pensamiento con estrategia, operación, tratamiento de los resultados, el informe, 
socialización de resultados y plan operativo. 
 
 Por su parte, Field y Abelson (como se citó en Chiang et al. 2010), propone la guía 
de clima psicológico al clima organizacional, se plantea este modelo para optimizar lo 
tradicional aspectos teórico y operatividad como son; la intervención del ambiente físico y 
sociocultural, las variables organizacionales (estructura) y la intervención dl los 
involucrados sobre otros en la organización. 
 
1.3.2.  Satisfacción laboral. 
1.3.2.1. Definiciones satisfacción laboral. 
 
Para Newstrom (2011, citado por Abarca, 2014), “aduce la complacencia de trabajo al grupo 
de conductas y emociones que presenta un participante con respecto a su actividad 
productiva en su área laboral, de igual manera indica que sus sentimientos interfieren de 






La satisfacción o complacencia interactúa en relación a como desempeña su laboral cada 
participante en su área de trabajo, ya se positiva o negativa. 
 
 Por su parte Robbins y Judge (2009), “son elementos significativos llevados a la 
complacencia en el área laboral de una actividad retadora desde el punto de vista se 
relacionan con estímulos imparciales, contextos de trabajo que establecen un respaldo, 
miembros que apoyan con la personalidad en el puesto laboral. Por otra parte, el resultado 
de la satisfacción en el lugar de trabajo se refleja en el desempeño que posee el participante 
e implica una satisfacción y productividad” (p. 192). 
Para ser más efectivos se necesita resaltar la acción que toma cada participante en su labor, 
ya que de esta manera se hace un reconocimiento personal por lo logrado y genera un 
ambiente positivo y satisfactorio para cada uno de ellos. 
 
 Según Hellriegel y Slocum (2009, citado por Abarco, 2014), la “satisfacción laboral 
manifiesta nivel del colaborador en la actividad laboral. La complacencia laboral es 
respectiva para los participantes puedan permanecer en su área con una limitación rotatoria 
de su actividad” (p. 53). 
La decisión que presenta cada participante se refleja en la complacencia que tendrá con su 
entidad, es por ello que se pide determinación por parte de cada uno de ellos con respecto a 
sus resultados que desean en el área. 
 
1.3.2.2. Importancia satisfacción laboral. 
 
Según Newstrom (2011), “es determinante que cada participante se encuentre presuntuoso y 
a gusto con su actividad asignada con un apropiado incentivo para lograr el compromiso que 
se busca para mejorar como entidad” (p. 34). 
 
 Por lo cual, resulta significativo explorar la variable y estar al tanto de cómo 
conseguir resultados ante distintas desgracias en una organización, si el participante no 
define su interés y/o motivación con el lugar, expresará una antipatía para efectuar cargos y 







 Para Koontz y Weihrich (2014), “justifica que cada participante complacido goza de 
mayor bienestar, cada que hayan perfeccionado mejores capacidades y desarrollo en su lugar 
laboral. Una labor compensada se convierte en mayor productividad, además de mayor 
utilidad y menores variantes estimuladas por las faltas o las despedidas de los buenos 
trabajadores” (p. 392). 
 
 Las investigaciones señalan que la complacencia laboral pronostica una conservación 
de participantes, además de la fidelidad con organización, prospera la salud no solo en el 
contexto laboral, intercede en el ambiente personal. 
 
1.3.2.3. Dimensiones satisfacción laboral. 
 
Para Newstrom (2011), existen los primeros enfoques. 
-  Involucramiento con el puesto. Compostura de participante acopla labor, brinda tiempo y 
energía. Los participantes se identifican con su actividad laboral, porque se encuentran 
reconocidos ya se por algún incentivo adicional o posición en jerarquía. 
-  Compromiso con la organización. Disposición del participante que se relaciona con su 
ambiente laboral y participa con disposición. Se identifica con los enfoques de la entidad. 
-  Estados de ánimo. Las conductas componente determinado de la actividad laboral que se 
desempeña. 
 
1.3.2.4. Enfoques y modelos. 
1.3.2.4.1. Enfoques. 
 
Para Herzberg (1969, citado por Rivero, 2009), La “teoría define cuanta más 
correspondencia se da entre las destrezas de un participante con las diferentes asignaciones 
de sus actividades encargadas, entonces es posible que logre mejorar la producción así al 
mismo momento se queda presuntuoso por su labor ejecutada” (p. 43). 
 
 En cuanto más se define con su compromiso, esas energías presentan estímulos por 
parte de sus superiores los cuales observan los resultados que concluye y logran mayor 
complacencia. De igual manera, presenta superación en su actividad personal, el participante 






 Por otro lado, Herzberg (1969, citado por Palma, 2004), “presenta estimulación de 
elementos, ejecutó un estudio de desiguales ejemplares en determinantes que desagradaban 
a los participantes en la estructura. De la misma forma, se genera aumentarla motivación a 
los participantes, pero existen reacciones que les genera antipatía y el resultado de varios 




De acuerdo a Robbins y Judge (2009), Aunque se ha investigado en relación menor a la 
satisfacción en el contexto laboral, una definición coherente es la interacción. El cual define 
el nivel de un participante se relaciona personalmente con su área laboral y reflexiona el 
nivel de su rendimiento en recepción como beneficio para la misma. Cada participante sin 
déficit de interacción en su labor se relaciona y se compromete. (p. 79). 
 
 De la misma manera Robinns (2014), define una actividad inapropiada en constante 
con su contexto laboral desarrolla una antipatía. Por la que en circunstancias y ocasiones 
predomina la estructura con limitaciones para concluir su área laboral. (p. 286). 
 
 Por otro lado, Gonzales (2012), constan de varios elementos que intervienen en la 
satisfacción laboral. Complacencia laboral, incentivo y promociones. (p. 57). 
 
 Según Robbins y Judge (2009), interacciona diferentes conocimientos, incluso el 
participante refleja sus conductas con algunos individuos de su entorno que inducen a 
actividades positivas o negativas. Cualquier compañía simbolizara al participante algo 
positivo y presente, reconocido y preciso como ve a la organización. (p. 83). 
 
1.4. Formulación al problema 
1.4.1.  Problema general. 
 
¿Cuál es la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el Consorcio Textil 








1.4.2.  Problemas específicos. 
  
-  Problema específico 1 
¿Existe relación entre involucramiento con el puesto y clima organizacional en el Consorcio 
Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018? 
-  Problema específico 2 
¿Existe relación entre compromiso con la organización y clima organizacional en el 
Consorcio Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018? 
-  Problema específico 3 
¿Existe relación entre estados de ánimo del trabajador y clima organizacional en el 
Consorcio Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
Teórica. Objetivo en indagación buscar, por medio teórico y definiciones principales de 
clima organizacional y satisfacción laboral favorecer la comprensión, progreso, constituir 
relación ambas variables a través del estudio. Esto permite evidenciar diferentes 
conocimientos en un contexto específico del Consorcio Textil Vianny S.A.C. 
 
 Práctica. Estudio en acuerdo a las deducciones vale de plataforma académica del 
participante en administración, intereses de extender una comprensión en progreso de clima 
organizacional y satisfacción laboral. Variedad de apreciaciones de los participantes, en este 
modo se muestra respuestas a dificultades que se puede optimizar el clima organizacional y 
la satisfacción laboral de Consorcio Textil Vianny S.A.C. 
 
 Metodológica. El autor emplea métodos estadísticos y herramientas de investigación 
para la recaudación de datos confiables que aprueba como contribución para manifestar 
correspondencia de clima organizacional y satisfacción laboral en el Consorcio Textil 
Vianny S.A.C. 
 
 Social. Con este estudio se busca colaborar como antecedente en el Consorcio Textil 







 Económica. Del presente estudio un clima organizacional y satisfacción laboral, 
quiere lograr el progreso económico del estado, contribuyendo al progreso de esta 
indagación que permitirá al Consorcio Textil Vianny S.A.C., incrementar su producción. 
 
1.6. Hipótesis 
1.6.1.  Hipótesis general. 
 
Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el Consorcio Textil 
Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018. 
 
1.6.2.  Hipótesis específicos. 
 
- Hipótesis especifico 1 
Existe relación entre involucramiento con el puesto y clima organizacional en el Consorcio 
Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018. 
-  Hipótesis especifico 2 
Existe relación entre compromiso con la organización y clima organizacional en el 
Consorcio Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018. 
-  Hipótesis especifico 3 
Existe relación entre estados de ánimo del trabajador y clima organizacional en el Consorcio 
Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018. 
 
1.7. Objetivo 
1.7.1.  Objetivo general. 
 
Describir la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el Consorcio Textil 
Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018. 
 
1.7.2.  Objetivos específicos. 
 
- Objetivo específico 1 
Identificar la relación del involucramiento con el puesto con el clima organizacional en el 






-  Objetivo específico 2 
Identificar la relación del compromiso con la organización con el clima organizacional en el 
Consorcio Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018. 
-  Objetivo específico 3 
Identificar la relación de los estados de ánimo del trabajador con el clima organizacional en 

































II.  MÉTODO 
2.1.  Diseño de investigación 
2.1.1.  Diseño. 
 
En la investigación se ha empleado un diseño no experimental, de corte transaccional. 
 
 Hernández, Fernández, & Baptista, (2016) definieron al diseño no experimental “al 
estudio de ejecutar sin operar intencionadamente las variables. En otras palabras, que la 
investigación no varié de manera intencional afectando las variables” (p. 152). 
En la investigación no se alteró las variables así mismo se observaron en escenarios dentro 
de su ambiente de naturalidad, los estudios se hicieron en Consorcio Textil Vianny S.A.C. 
 
 Hernández et al. (2016) afirmaron, “los diseños de investigación transaccional o 
transversal recogen antecedentes en tiempo único” (p. 154). 
En la investigación se recolecto la información en un solo momento, por ello es una 
investigación transversal. 
Este diseño tiende detallar correspondencia que hay entre variables de tiempo determinado, 
la investigación se dio por única vez. Un diagrama de este tipo sería el siguiente: 
 
 
En este caso M es una muestra en el que se realizaron los estudios, X e Y son subíndices. 
Cada O indica las percepciones recolectadas de cada variable y r es la relación posible entre 
ambas variables. 
 
2.1.2.  Tipo de investigación. 
 
El estudio es tipo descriptivo – correlacional, porque busca detallar la situación actual, 






 Para García (2014) el “estudio descriptivo es el análisis de un problema y la búsqueda 
de hallar y describir la relación de las variables” (p. 38). 
 
2.2. Variables, operacionalización 
2.2.1.  Variables de estudio. 
 
1.  Clima organizacional 
2.  Satisfacción laboral 
 
2.2.2.  Operacionalización de variables. 
2.2.2.1. Clima organizacional. 
D. Conceptual D. Operacional Dimensiones Indicadores Escala 
Aguillón, Berrún, 
Peña y Treviño 
(2015), el “clima en 
el trabajo es un 
conjunto de 
percepciones de tipo 
descriptivo y 
evaluativo, que se 
refiere a la totalidad 
o partes de la 
organización e 
influye en la 
conducta y actitudes 
de sus miembros” (p. 
105). 
 
La medición del clima 
organizacional, se 




en la escala de Likert 
compuesto por 18 











































D. Conceptual D. Operacional Dimensiones Indicadores Escala 
Para Newstrom 
(2011, citado por 
Abarca, 2014), La 
“satisfacción en el 






empleado hacia su 
actividad laboral. La 
satisfacción en el 
trabajo es una 
actitud afectiva, una 
sensación de relativo 
gusto o disgusto 




trabajo son muy 
diferentes a partir de 
otros dos elementos 
presentes en las 
actitudes del 
empleado” (p. 218). 
La medición de 
satisfacción laboral, 




en la escala de Likert 
compuesto por 18 




compromiso con la 
organización y 
estados de ánimo del 
trabajador. 
Involucramiento 






































2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población. 
 
Según Hernández et al. (2016) aseguraron “una población es grupo de hechos en relación a 
una sucesión de descripciones” (p. 174). 
El conjunto en estudio fue constituido por la integridad de la población de 100 colaboradores 
de ambos sexos. 
  







 Debido a nuestra población estuvo conformado por 100 colaboradores, se optó por 
usar una muestra censal, puesto que no emplee formula estadística de hallar el volumen de 
muestra.  
  
 López (1998, citado por Mendoza 2017) señala que “una muestra censal es un 
segmento constituido por la población total” (p.123) 
 
2.3.2.1. Composición de la muestra por edad. 
Tabla 1 Composición de la muestra por edad 
Edad Frecuencia Porcentaje válido 
19 9 9,0 
22 7 7,0 
24 7 7,0 
26 8 8,0 
Total 100 100% 
 
Muestra por edad. El resultado de la tabla 1, indica los años de los participantes de muestra 
que fluctúa entre 18 y 48 años, el porcentaje mayor son las edades de 19 (9%), 26(8%), 22 
(7%) y 24(7%). 
 
2.3.2.2. Composición de la muestra por sexo. 
Tabla 2 Composición de la muestra por sexo 
Sexo Frecuencia Porcentaje valido 
Masculino 73 73% 
Femenino 27 27% 
Total 100 100% 
 
Muestra por sexo. En la tabla 2 observo, cantidad masculina predominante en la muestra 
tomada, 73% con respecto al 27% de las mujeres. 
 
2.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.2.  Técnicas. 
 
El estudio trabajó con técnica de encuesta, permitió al autor adquirir información de modo 







2.4.3.  Análisis generalizado de la prueba de clima organizacional. 
Tabla 3 Análisis generalizado de la prueba de clima organizacional 
Áreas Media Correlación Desv. estándar N 
Productividad 106,2500 ,896 3,64975  
100 Bienestar 106,2500 ,915 4,40242 








,873 ,975 3 
2.4.4.  Análisis de validez de constructo de la prueba de clima organizacional. 
Tabla 4 Análisis de validez de constructo de la prueba de clima organizacional 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,613 
Sig. ,000 
 
Varianza total explicada 90,878% 
N 100 
 
El resultado permite muestra Kaiser-Meyer-Olkin, logra 0,613 conveniente, indica 
correspondencia adecuada. 
 
 Aprecia 90,878% varianza. Permite definir el estudio clima organizacional muestra 











El resultado permite valorar las correlaciones áreas – test corregida es ascendente 0.20, 
indica la estabilidad entre las áreas. Alfa de Cronbach ascendente 0,873, resulta significativo; 







2.4.5.  Análisis generalizado de la prueba de satisfacción laboral. 
Tabla 5 Análisis generalizado de la prueba de satisfacción laboral 
Áreas Media Correlación Desv. estándar N 
Involucramiento con el puesto 111,2500 ,816 3,43592  
100 Compromiso con la organización 113,5000 ,674 3,33333 








,851 ,918 3 
 
El resultado permite valorar las correlaciones áreas – test corregida es ascendente 0.20, 
indica la estabilidad entre las áreas. Alfa de Cronbach ascendente 0,851, resulta significativo; 
permite determinar, que la satisfacción laboral demuestra confiabilidad. 
 
2.4.6.  Análisis de validez de constructo de la prueba de satisfacción laboral. 
Tabla 6 Análisis de validez de constructo de la prueba de satisfacción laboral 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,577 
Sig. ,000 
 
Varianza total explicada 74,771% 
N 100 
 
El resultado permite muestra Kaiser-Meyer-Olkin, logra 0,577 conveniente, indica 
correspondencia adecuada. 
 
 Aprecia 74,771% varianza. Permite definir el estudio satisfacción laboral muestra 
aprobación en constructo. 
 
2.4.7.  Instrumentos de recolección de datos. 
 
Hernández et al., (2016) menciono “una herramienta de cotejo que manipula el investigador 
para inspeccionar e indagar sobre las variables que tiene en sentido” (p.199). El instrumento 
cuestionario estuvo compuesto por 36 preguntas en total que se preparó a partir de 03 
dimensiones de la primera variable, y 03 dimensiones de la segunda variable, cada uno 
cuenta con 05 opciones de respuesta, teniendo la libre deliberación del participante, la 






2.4.8.  Validez de los instrumentos. 
 
Validación herramienta dio a través juicios expertos calificados. Los resultados obtenidos 
muestro que es aplicable para medir herramienta de estudio en ambas variables: Clima 
organizacional y satisfacción laboral. 
 
GRADO Y NOMBRE 
Experto N° 1                    Dr. Navarro Tapia, Javier 
Experto N° 2 Mg. Aramburu Geng, Carlos 
Experto N° 3   Mg. Cervantes Ramón, Edgard 
 
2.4.9.  Confiabilidad de los instrumentos. 
 
Es una herramienta indica grado de aplicación, para la investigación se empleó Alfa de 
Cronbach a fin probar la confiabilidad del instrumento y se obtuvo primera variable clima 
organizacional 0.873 y variable 2 satisfacción laboral 0.851, demostró que es confiable para 
aplicar en los participantes del Consorcio Textil Vianny S.A.C. 
 
2.5.  Métodos de análisis de datos 
 
Investigación adquirida medio del instrumento procesó en software Microsoft Excel y 
programa estadístico SPSS v22, posteriormente realizar los cálculos y se proporcionó datos 
para la investigación. 
 
2.5.1. Coeficiente de correlación Rho de Spearman. 
 
Hernández et al., (2016), la correspondencia Rho de Spearman sirve en medir nivel 
correlación en ambas variables estudiadas, para ello consideran valores dese -1 hasta +1. 
 
2.5.2. Prueba descriptiva Normal Kolmogorov- Smirnov para la muestra. 
 








2.5.3. KMO y prueba Barlett. 
 
La prueba KMO analiza valor de correspondencia en variables y dimensiones, considerando 
los siguientes valores 0 y 1. 
 
2.6.  Aspectos éticos 
 
El autor asumió la responsabilidad en venerar autenticidad en resultas, conservando normas, 
valores confidenciales una administración en datos, se brindó información del objetivo de la 





























III.  RESULTADOS 
3.1. Presentación de resultados 
3.1.1.  Análisis descriptivos. 
3.1.1.1. Análisis de bondad de ajuste de la curva normal de clima 
organizacional. 
Tabla 7 Análisis de bondad de ajuste de la curva normal de clima organizacional 
Áreas N Media Desv. Típica K-SZ 
Productividad 
100 
21,2500 3,64975 ,000c 
Bienestar 21,2500 4,40242 ,000c 
Adaptación 21,2500 2,87580 ,000c 
 
Se realizo Kolmogorov - Smirnov en estudio Tabla N° 7, se obtienen estadísticos K – SZ 
diferencias no significativas, en el estudio de clima organizacional no presentan 
aproximaciones adecuadas. Es factible utilizar diferencias estadísticas no paramétricos. 
 
3.1.1.2. Análisis de bondad de ajuste de la curva normal de satisfacción laboral. 
Tabla 8 Análisis de bondad de ajuste de la curva normal de satisfacción laboral 
Áreas N Media Desv. Típica K-SZ 
Involucramiento con el puesto 
100 
23,2500 3,43592 ,000c 
Compromiso con la organización 21,0000 3,33333 ,000c 
Estados de ánimo del trabajador 23,0000 4,08248 ,000c 
 
Se realizo Kolmogorov - Smirnov en estudio Tabla N° 8, se obtienen estadísticos K – SZ 
diferencias no significativas, en el estudio de clima organizacional no presentan 

















3.1.2.  Análisis correlacional. 
3.1.2.1. Análisis de las correlaciones entre clima organizacional y satisfacción 
laboral. 
Tabla 9 Análisis de las correlaciones entre clima organizacional y satisfacción laboral 
 
Involucramiento 









Productividad ,949** ,632** ,949** 1,000** 
Bienestar ,500** ,889** ,833** ,632** 
Adaptación ,500** ,889** ,833** ,632** 
Total clima 
organizacional 
,632** ,949** ,949** ,800** 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Correlaciones entre clima organizacional y satisfacción laboral. El análisis correlacional en 
áreas de variable 1 y variable 2, accede estimar que todas las correspondencias son 
demostrativas. 
-  Involucramiento el puesto con el total de clima organizacional (r=0.632). 
-  Compromiso con la organización con el total de clima organizacional (r=0.949). 
-  Estados de ánimo del trabajador con el total de clima organizacional (r=0.949). 
-  El total de variable 2 con variable 1 (r=0.800). 
 
3.2. Prueba de hipótesis general 
3.2.1.  Hipótesis general. 
3.2.1.1. Planteamiento de hipótesis general. 
 
Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el Consorcio Textil 
Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018. 
 
Interpretación. Al obtener los resultados de la prueba, se estableció una relación de 
confiabilidad positiva fuerte entre ambas variables de 0,800** y una significancia de 0,000c, 











3.3. Prueba de hipótesis específicas 
3.3.1.  Prueba de hipótesis específica 1 
 
Existe relación entre involucramiento con el puesto y clima organizacional en el Consorcio 
Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018. 
 
Interpretación. Al obtener resultas en estudio, se estableció una relación de confiabilidad 
positiva moderada entre ambas variables de 0,632** y una significancia de 0,000c, por lo 
cual se aceptó la hipótesis y se determinó que a mayor involucramiento con el puesto mayor 
será el clima organizacional. 
 
3.3.2. Prueba de hipótesis específica 2. 
Existe relación entre compromiso con la organización y clima organizacional en el 
Consorcio Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018. 
 
Interpretación. Al obtener resultas en estudio, se estableció una relación de confiabilidad 
positiva alta en ambas variables 0,949** y una significancia de 0,000c, por lo cual se aceptó 
la hipótesis y se determinó que a mayor compromiso con la organización mayor será el clima 
organizacional. 
 
 Prueba de hipótesis específica 3. 
 
Existe relación entre estados de ánimo del trabajador y clima organizacional en el Consorcio 
Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018. 
 
Interpretación. Al obtener los resultados de la prueba, se estableció una relación de 
confiabilidad positiva alta en ambas variables 0,949** y una significancia de 0,000c, por lo 
cual se aceptó la hipótesis y se determinó que a mejor estado de ánimo del trabajador mayor 










IV.  DISCUSIÓN 
 
En primer lugar, tomar antecedentes que permiten al autor poder comparar las deducciones 
más relevantes con resultas en investigación, objetivo es definir correspondencia en ambas 
variables. Al obtener resultas de estudio, se estableció una relación de confiabilidad positiva 
fuerte entre ambas variables de 0,800** y una significancia de 0,000c, aceptó hipótesis y se 
determinó a mayor clima organizacional mayor será la satisfacción laboral. Por lo cual, 
queda justificado que se efectúa el objetivo general de estudio. (Tabla 9). 
  
 Para Lescano (2017) tesis “Clima organizacional y el desempeño de los asesores de 
servicio del banco Cencosud en la zona de Wong Lima 2017”, obtuvo resultado RHO 
Spearman de 0,741. Concluyo, clima organizacional interviene positivamente con 
desempeño laboral. Se afirma un adecuado clima organizacional en la entidad favorece el 
involucramiento con el puesto e incrementa el rendimiento de los colaboradores. 
 
 En cuanto a hipótesis específica, correlacional entre involucramiento con el puesto y 
clima organizacional. Al obtener los resultados de la prueba, se estableció una relación de 
confiabilidad positiva moderada entre ambas variables de 0,632** y una significancia de 
0,000c, por lo cual se aceptó la hipótesis y se determinó que a mayor involucramiento con 
el puesto mayor será el clima organizacional. 
 
 Por otra parte, Inocente (2016) en su investigación realizada “Clima organizacional 
y satisfacción laboral de los trabajadores de la red de agencias del Banco de la Nación”, 
obtuvo resultado de Rho Spearman de 0,561 teniendo como resultado una correlación 
significativa moderada. Define existencial relación positiva alta en variable 1 y variable 2. 
Al comprobar con resultas del autor referente manifiesta relación de clima organizacional 
reflejada en la satisfacción de los colaboradores y esta su ves en el rendimiento de cada 
trabajador. 
 
 En cuanto a la prueba de hipótesis correlacional entre compromiso con la 
organización y clima organizacional. Al obtener los resultados de la prueba, se estableció 






significancia de 0,000c, por lo cual se aceptó la hipótesis y se determinó que a mayor 
compromiso con la organización mayor será el clima organizacional. 
 
 Por su parte Quispe (2015) su tesis sobre “Clima organizacional y satisfacción laboral 
en la asociación para el desarrollo empresarial en Apurímac, Andahuaylas, 2015”, obtuvo 
como resultado Rho de Spearman 0,652 teniendo una correlación significativa moderada. 
Define la relación positiva alta, clima organizacional corresponde de modo significativa 
positiva la satisfacción laboral. 
 
Por último, en cuanto a la prueba de hipótesis correlacional entre estados de ánimo del 
trabajador y clima organizacional. Se obtuvo los resultados la prueba, se estableció una 
relación de confiabilidad positiva alta entre ambas variables de 0,949** y una significancia 
de 0,000c, por lo cual se aceptó la hipótesis y se determinó que aún mejor estado de ánimo 

























V.  CONCLUSIONES 
 
1. Acerca de objetivo general propuse describir correspondencia entre ambas variables. 
Asimismo, define las resultas del estudio, se establece una relación de confiabilidad 
positiva fuerte entre ambas variables de 0,800** y una significancia de 0,000c, es decir 
aceptó hipótesis y determinó a mayor clima organizacional mayor será la satisfacción 
laboral. 
 
2. En cuanto al primer objetivo específico, identificar correspondencia con involucramiento 
con el puesto y clima organizacional en la entidad. Además, RHO de Spearman obtuvo 
los resultados de la prueba, se estableció una relación de confiabilidad positiva moderada 
entre ambas variables de 0,632** y una significancia de 0,000c, por lo cual se aceptó la 
hipótesis y se determinó que a mayor involucramiento con el puesto mayor será el clima 
organizacional. 
 
3. Con relación al segundo objetivo específico, identificar correspondencia de compromiso 
con la organización y clima organizacional en la entidad. Además, RHO de Spearman 
obtuvo los resultados de la prueba, se estableció una relación de confiabilidad positiva 
alta entre ambas variables de 0,949** y una significancia de 0,000c, por lo cual se aceptó 
la hipótesis y se determinó que a mayor compromiso con la organización mayor será el 
clima organizacional. 
 
4. Finalmente, al tercer objetivo específico identificar correspondencia de estados ánimo 
del trabajado y clima organizacional en la entidad. El cual, ejecutó RHO de Spearman al 
obtener los resultados de la prueba, se estableció una relación de confiabilidad positiva 
alta entre ambas variables de 0,949** y una significancia de 0,000c, por lo cual se aceptó 














1. Antes de nada, clima organizacional define una correspondencia de confiabilidad 
positiva fuerte en relación a satisfacción laboral de los colaboradores de esta entidad, Así 
pues, afirma aún mejor clima organizacional mayor será la satisfacción laboral de los 
trabajadores de Vianny. 
 
2. En segundo lugar, resultas logradas en correspondencia a la dimensión del 
involucramiento con el puesto y variable clima organizacional, recomienda que en 
gerencia incremente el compromiso del colaborador con su trabajado, que le dedique 
tiempo, energía y la considere parte de su vida. De manera que, el trabajador pueda 
identificarse con la organización. 
 
3. En tercer lugar, se determinó la relación de dimensión compromiso con organización y 
la variable clima organizacional, recomienda mantener responsabilidad que tienen 
colaboradores con organización. De manera que, se pueda alcanzar la relación de 
confiabilidad positiva alta de valor 1. 
 
4. De acuerdo a los resultados de la relación entre los estados de ánimo del trabajador y 
clima organizacional es favorable, se recomienda mantenerlo para que de esta manera se 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Problema general: 
¿Cuál es la relación entre 
clima organizacional y 
satisfacción laboral en el 
Consorcio Textil Vianny 
S.A.C., San Juan de 
Lurigancho – 2018? 
Problemas específicos: 
¿Existe relación entre 
involucramiento con el puesto 
y clima organizacional en el 
Consorcio Textil Vianny 
S.A.C., San Juan de 
Lurigancho – 2018? 
¿Existe relación entre 
compromiso con la 
organización y clima 
organizacional en el Consorcio 
Textil Vianny S.A.C., San 
Juan de Lurigancho – 2018? 
¿Existe relación entre estados 
de ánimo del trabajador y 
clima organizacional en el 
Consorcio Textil Vianny 
S.A.C., San Juan de 
Lurigancho – 2018? 
Objetivo general: 
Describir la relación entre clima 
organizacional y satisfacción 
laboral en el Consorcio Textil 
Vianny S.A.C., San Juan de 
Lurigancho – 2018. 
Objetivos específicos: 
Identificar la relación del 
involucramiento con el puesto 
con el clima organizacional en 
el Consorcio Textil Vianny 
S.A.C., San Juan de Lurigancho 
– 2018. 
Identificar la relación del 
compromiso con la 
organización con el clima 
organizacional en el Consorcio 
Textil Vianny S.A.C., San Juan 
de Lurigancho – 2018. 
Identificar la relación de los 
estados de ánimo del trabajador 
con el clima organizacional en 
el Consorcio Textil Vianny 
S.A.C., San Juan de Lurigancho 
– 2018. 
 
Variable 1: Clima Organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala Metodología 
 
Productividad 

























Cuestionario de 36 
enunciados 
 









Recursos 3 – 4 
Rendimiento 5 – 6 
 
Bienestar 





















Variable 2: Satisfacción Laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Involucramiento 
con el puesto 












Ética del trabajo 3 – 4 
































Existe relación entre clima 
organizacional y satisfacción 
laboral en el Consorcio Textil 
Vianny S.A.C., San Juan de 
Lurigancho – 2018. 
Hipótesis específicos: 
Existe relación entre 
involucramiento con el puesto 
y clima organizacional en el 
Consorcio Textil Vianny 
S.A.C., San Juan de 
Lurigancho – 2018. 
Existe relación entre 
compromiso con la 
organización y clima 
organizacional en el 
Consorcio Textil Vianny 
S.A.C., San Juan de 
Lurigancho – 2018. 
Existe relación entre estados 
de ánimo del trabajador y 
clima organizacional en el 
Consorcio Textil Vianny 
S.A.C., San Juan de 
Lurigancho – 2018. 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
Título: Clima organizacional y satisfacción laboral en el Consorcio Textil Vianny S.A.C., San Juan de Lurigancho – 2018 






MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 








Berrún, Peña y 
Treviño (2015) 
“el clima en el 





que se refiere a 
la totalidad o 
partes de la 
organización e 
influye en la 
conducta y 




La medición del 
clima 
organizacional, 
se dará a través 
de la aplicación 
de instrumento 
el cuestionario 
basado en la 
escala de Likert 
compuesto por 
















1. ¿La empresa te informa sobre las metas mensuales? 
2. ¿La organización te brinda las herramientas necesarias 
para alcanzar tus objetivos? 
 
Recursos 
3. ¿La gerencia te brinda los recursos necesarios para 
desarrollar tus actividades? 
4. ¿La compañía cumple con los implementos necesarios 
para trabajar? 
Rendimiento 
5. ¿El consorcio se preocupa por tu desempeño en el trabajo? 
6. ¿El gerente reconoce tu desempeño en el trabajo? 
Bienestar 
Reconocimiento 
7. ¿La empresa te otorga incentivos económicos por tu 
trabajo? 
8. ¿La gerencia te reconoce tus horas extras de trabajo? 
Condiciones de 
trabajo 
9. ¿El gerente te brinda un ambiente adecuado para trabajar? 




11. ¿La empresa te brinda capacitaciones para mejorar tu 
desarrollo en el trabajo? 




13. ¿El gerente te reconoce como un miembro importante 
para la planta? 
14. ¿El gerente valora tu esfuerzo constante de trabajo? 
Resistencia al 
cambio 
15. ¿La gerencia te brinda nuevas ideas de mejora en tu 
trabajo? 




17. ¿La gerencia te informa sobre las nuevas observaciones 
de trabajo? 










MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL 








“la satisfacción en el 






empleado hacia su 
actividad laboral. La 
satisfacción en el 
trabajo es una 
actitud afectiva, una 
sensación de 
relativo gusto o 




trabajo son muy 
diferentes a partir de 
otros dos elementos 




La medición de 
satisfacción 
laboral, se dará a 




basado en la 
escala de Likert 
compuesto por 18 
ítems de las 
dimensiones, 
involucramiento 
con el puesto, 
compromiso con 
la organización y 
estados de ánimo 
del trabajador. 
Involucramiento 








19. ¿Te sientes reconocido en tu área de trabajo? 




21. ¿Tus compañeros tienen una adecuada conducta 
de trabajo? 




23. ¿Te brindan la oportunidad de crecer 
profesionalmente? 







25. ¿Valoras el compromiso que te brinda la 
empresa? 
26. ¿Tus compañeros son solidarios cuando se 
presentan emergencias en el trabajo? 
Compromiso 
normativo 
27. ¿Tus compañeros son responsables con las 
normas del trabajo? 
28. ¿Ud. cumple con las normas del trabajo? 
 
Disposición 
29. ¿Te sientes capacitado para cumplir con las 
actividades del trabajo? 






31. ¿Tienes voluntad para ayudar a tus compañeros 
de trabajo? 




33. ¿Compartes tu alegría con tus compañeros de 
trabajo? 
34. ¿Tu conducta positiva es reconocida por el jefe? 
 
Creatividad 
35. ¿Tus compañeros comparten ideas creativas en 
el trabajo? 













INVOCACIÓN – OBJETIVO: Estimado colaborador, le agradeceremos tenga la gentileza 
de responder a este sencillo y breve cuestionario, consignando una (X) en el casillero de su 
preferencia, utilizando la escala de valoración indicada para cada pregunta. 
 
SIEMPRE CASI SIEMRE A VECES CASI NUNCA NUNCA 
5 4 3 2 1 
 
1. GENERALIDADES 
1.1. Edad: …… 
1.2. Sexo:     Masculino (   )          Femenino (   ) 
N° ASPECTOS A B C D E 
PRODUCTIVIDAD 
01 ¿La empresa te informa sobre las metas mensuales?      
02 ¿La organización te brinda las herramientas necesarias para 
alcanzar tus objetivos? 
     
03 ¿La gerencia te brinda los recursos necesarios para desarrollar 
tus actividades? 
     
04 ¿La compañía cumple con los implementos necesarios para 
trabajar? 
     
05 ¿El consorcio se preocupa por tu desempeño en el trabajo?      
06 ¿El gerente reconoce tu desempeño en el trabajo?      
BIENESTAR 
07 ¿La empresa te otorga incentivos económicos por tu trabajo?      
08 ¿La gerencia te reconoce tus horas extras de trabajo?      
09 ¿El gerente te brinda un ambiente adecuado para trabajar?      
10 ¿La empresa cumple con tus requerimientos para mejorar tu 
trabajo? 
     
11 ¿La gerencia te brinda capacitaciones para mejorar tu desarrollo 
en el trabajo? 
     
12 ¿La compañía se preocupa por tu desarrollo profesional?      
ADAPTACIÓN 
13 ¿El gerente te reconoce como un miembro importante para la 
planta? 
     
14 ¿El gerente valora tu esfuerzo constante de trabajo?      
15 ¿La gerencia te brinda nuevas ideas de mejora en tu trabajo?      
16 ¿Te sientes cómodo con la posibilidad de trabajar en otra área?      
17 ¿La gerencia te informa sobre las nuevas observaciones de 
trabajo? 
     












INVOCACIÓN – OBJETIVO: Estimado colaborador, le agradeceremos tenga la gentileza 
de responder a este sencillo y breve cuestionario, consignando una (X) en el casillero de su 
preferencia, utilizando la escala de valoración indicada para cada pregunta. 
 
SIEMPRE CASI SIEMRE A VECES CASI NUNCA NUNCA 
5 4 3 2 1 
 
2. GENERALIDADES 
2.1. Edad: …… 
2.2. Sexo:     Masculino (   )          Femenino (   ) 
N° ASPECTOS A B C D E 
INVOLUCRAMIENTO CON EL PUESTO 
19 ¿Te sientes reconocido en tu área de trabajo?      
20 ¿Te identificas con tu puesto de trabajo?      
21 ¿Tus compañeros tienen una adecuada conducta de trabajo?      
22 ¿Ud. tiene un comportamiento adecuado en el trabajo?      
23 ¿Te brindan la oportunidad de crecer profesionalmente?      
24 ¿Te sientes conforme con tu salario?      
COMPROMISO CON LA ORGANIZACIÓN 
25 ¿Valoras el compromiso que te brinda la empresa?      
26 ¿Tus compañeros son solidarios cuando se presentan 
emergencias en el trabajo? 
     
27 ¿Tus compañeros son responsables con las normas del trabajo?      
28 ¿Ud. cumple con las normas del trabajo?      
29 ¿Te sientes capacitado para cumplir con las actividades del 
trabajo? 
     
30 ¿Siempre estás dispuesto a mejorar tu trabajo?      
ESTADOS DE ÁNIMO DEL TRABAJADOR 
31 ¿Tienes voluntad para ayudar a tus compañeros de trabajo?      
32 ¿Tienes un carácter positivo al realizar tu trabajo?      
33 ¿Compartes tu alegría con tus compañeros de trabajo?      
34 ¿Tu conducta positiva es reconocida por el jefe?      
35 ¿Tus compañeros comparten ideas creativas en el trabajo?      






























































































































































































Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
 
 
